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La presente investigación tuvo como principal objetivo analizar la relación 
entre la selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial de Utcubamba, considerando un tipo de investigación básico, debido 
a que se amplió el conocimiento teórico relacionado con las variables de estudio, 
con un alcance correlacional, con un diseño no experimental, porque no se 
manipularán las variables de estudio, analizándolos en su mismo entorno y sin 
afectan su comportamiento; teniendo como hipótesis H1: Existe relación 
significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de Utcubamba en el año 2021, y, H0: No existe relación 
significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de Utcubamba en el año 2021. Por lo cual, se obtuvo 
como principal conclusión que las variables de estudio no distribuyen de forma 
normal, debido a que la variable selección de personal se encontró con valores 
estadísticos de 0.138 (0,00<0,05) y la variable desempeño laboral contó con 
valores estadísticos de 0.138 (0,000>0,05), verificándose en ambas que los 
niveles de significancia son menores al 5%, con lo cual se describe que las 
variables siguen una distribución anormal o asimétrica; por lo tanto, para 
fortalecer la investigación, se aplicó la correlación Rho Speraman, en el cual el 
resultado mostró una significancia de 0,000 lo cual es menor al parámetro de 
0,05, con lo que se concluyó que las variables se relacionan de manera 














The main objective of this research was to analyze the relationship between 
personnel selection and job performance in the Provincial Municipality of 
Utcubamba, considering a basic type of research, due to the fact that the 
theoretical knowledge related to the study variables was expanded, with a 
correlational scope, with a non-experimental design, because the study variables 
will not be manipulated, analyzing them in the same environment and without 
affecting their behavior; taking as hypothesis H1: There is a significant 
relationship between personnel selection and job performance in the Provincial 
Municipality of Utcubamba in 2021, and, H0: There is no significant relationship 
between personnel selection and job performance in the Provincial Municipality 
of Utcubamba in 2021. Therefore, it was obtained as the main conclusion that the 
study variables do not distribute in a normal way, because the personnel selection 
variable was found with statistical values of 0.138 (0.00 <0.05) and the variable 
work performance had statistical values of 0.138 (0.000> 0.05), verifying in both 
that the levels of significance are less than 5%, with which it is described that the 
variables follow an abnormal or asymmetric distribution; Therefore, to strengthen 
the research, the Rho Speraman correlation was applied, in which the result 
showed a significance of 0.000 which is less than the parameter of 0.05, with 
which it was concluded that the variables are significantly related and there is 
correlation. 
 






El actual servicio civil o empleo público cuenta con un conjunto de reglas 
jurídicas e instrumentos necesarios que regulan las condiciones en que el Estado 
disponga del personal necesario para el mejor desempeño en sus funciones 
(CEPAL, 2019; Wu, Sun, Ye, Kwan, & Yang, 2021; George, 2021; Roseman & 
Miller, 2021). Por ello, el Estado procura garantizar la objetividad de los 
funcionarios en el Estado, mediante la aplicación de los principios, meritocracia 
y capacidad en desarrollo de sus funciones durante toda la experiencia laboral 
(CEPAL-OIT, 2020; Li, Zhan, Cheng, & Scott, 2021; Budig, Lim, & Hodges, 2021; 
Bande, Kimura, Fernández, & Jaramillo, 2021). 
Se observa que solo dos países logran superar la media en función de 
indicadores como eficacia, desempeño y congruencia de la información 
procesada en comparación con la realidad de las naciones (OIT, 2019; Mahajan 
& Templer, 2021; Sadovy, Sánchez, & Bresó, 2021; Said & Tanova, 2021). 
Según Ozlak, el vínculo que relaciona al gobierno con la burocracia se 
representa en la dicotomía entre política y administración, es decir, entre los 
agentes tomadores de decisión y actores que gestionan y asignan los recursos 
para el cumplimiento del mandato del poder político, por ello es necesario que el 
desempeño en eficacia y eficiencia sea sustantiva para el logro de los objetivos 
institucionales (Ozlack, 2018; Yadav & Dhar, 2021; Koch & Schulz, 2021; 
Loughlin & Priyadarshini, 2021). 
Los países de América cuentan con sistemas de recursos humanos, que 
aseguran la transparencia, eficacia, meritocracia y profesionalidad, para 
asegurar que el postulante idóneo para los cargos de dirección en la 
administración del Estado (OIT, 2020; Mehta & Hackney, 2021). Estas reformas 
se fundamentan en la mejora de los recursos y del gasto público.  
En ALC se cuenta con un desempeño discreto en comparación con Asia, 
Europa y otras economías, teniendo como principales resultados a la baja 
educación secundaria en comparación con el este del Asia, Sudáfrica y Hungría, 
además, menor cantidad de profesionales dedicados a las Ciencias e 
Ingenierías, asimismo, menor cantidad de inversiones privadas con excepción a 
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chile y una baja capacidad para atraer inversión extranjera (CEPAL, 2018; 
Pandey, Singh, & Pathak, 2021). El retraso tecnológico se traduce en la baja 
producción, así como, la escaza productividad de los servidores público debido 
a su desempeño por debajo de las fronteras esperadas, evidencian un problema 
del tipo estructural en el Estado (CEPAL, 2018; Saks, 2021). 
Las reformas en ALC fueron funcionales, sin embargo, estas sufrieron 
modificaciones desde los años dos mil en adelante ya que las múltiples 
organizaciones y la planificación deficiente no consolidaban la democracia en 
ALC (OEA, 2016). Estas nuevas reformas, posterior al dos mil, mostraron 
deficiencias como la falta de efectividad en el gasto debido a objetivos claros, la 
influencia del clientilismo y la fragmentación institucional.  
Según la evaluación del desempeño realizado por el Banco Mundial el 70% 
de los funcionarios en las naciones de ALC indican que los empleados necesitan 
recompensar por el esfuerzo realizado, es decir, mientras mayor sea la 
incertidumbre entre el esfuerzo y la compensación, menor será la eficacia del 
esfuerzo realizado (Chiang & San Martín, 2015). Además, indican que el 70% no 
han sido evaluados por su superior durante el año. En algunos países 
analizados, los ascensos no tenían asignación presupuestaria, por lo que es 
importante recompensar el buen desempeño laboral con la introducción de pago 
por méritos (Bonifaz, 2018). Diferentes estudios confirman el impacto del pago 
por mérito en el desempeño laboral, sin embargo, otros investigadores 
evidencian en países europeos que el pago por mérito puede desmotivar a 
trabajadores que se encuentran motivados. 
En ALC, la gestión de los recursos implica medir el desempeño, establecer 
metas, verificar y monitorear las actividades (CEPAL-OIT, 2014). Estas acciones 
requieren competencias en la gestión de personas, presupuestos y 
financiamiento, y los gobiernos de Bolivia, Perú y Ecuador no cuentan con la 
capacidad para cumplir con estas condiciones mínimas.   
En el Perú, se cuenta con una estructura organizacionales que gestiona y 
administra los recursos del Estado, las cuales cuentan con ámbitos claramente 
segregados. A nivel local las municipalidades tienen el propósito de contribuir al 
desarrollo de actividades orientados al desarrollo local, para lo cual cuenta con 
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los siguientes factores: soporte técnico (plan de ordenamiento territorial), 
normatividad y procedimientos (planes, diagnósticos, etc.), promoción del 
territorio (plan estratégico territorial) y la mejora de recursos humanos (plan de 
desarrollo de capacidades). 
Según la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL), el 
Perú tiene una amplia separación entre el desempeño laboral en los puestos 
asignados y el sistema de promoción y retribución al desempeño. Los 
indicadores del desempeño, en el Perú, son indicadores que miden el logro de 
los objetivos institucionales, sin embargo, no hace uso de los instrumentos como 
la remuneración para incentivar la eficiencia y productividad en los trabajadores 
(CEPAL-OIT, 2014).  
El Perú cuenta con un gran número de normativa que regulan el ejercicio de 
sus funciones en el estado, las cuales se enmarcan dentro de un conjunto 
principios regulatorios. El personal que actualmente labora en la Municipalidad 
en estudio no cuenta con capacitación. Esto es el resultado de la selección de 
personal que no cuenta con el expertice suficiente para afrontar la 
responsabilidad de la función pública afectando la productividad, eficacia y 
eficiencia. 
Considerando la descripción realizad el autor de la presente investigación se 
formula la siguiente pregunta de investigación: ¿Cómo es la relación entre la 
selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 
Utcubamba?  
La investigación social de la presente investigación se centra en que las 
entidades públicas responden a las necesidades actuales, siendo necesario que 
los funcionarios del estado realicen sus funciones con la eficiencia necesaria 
para el mejor uso de recursos, por ello, es necesario que la selección del 
personal cuente con los instrumentos, reglamentos y otros documentos y 
normativa necesarios para la aplicación de criterios como la elegibilidad, mérito, 
competencia entre otros.  
Además, cuenta con una justificación teórica ya que será necesario 
conceptualizar a las variables de interés para contar con un conocimiento 
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preciso, para con ello, conocer la relación y frontera del conocimiento acerca de 
la relación entre las variables.  
Finalmente, la justificación metodológica se aprecia con la aplicación del 
método científico para cumplir con los objetivos planteados, es decir, se 
elaborarán instrumentos y aplicados a la muestra seleccionada para recopilar los 
datos necesarios en la Municipalidad Provincial de Utcubamaba, y con ello 
analizar la relación o correlación entre ellas. 
El objetivo general de esta tesis es analizar la relación entre la selección de 
personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
Los objetivos específicos son: a) Determinar la relación entre la selección de 
personal y responsabilidad en la Municipalidad Provincial de Utcubamba, b) 
Estimar la relación entre la selección de personal y trabajo en equipo en la 
Municipalidad Provincial de Utcubamba, c) Determinar la relación entre la 
selección de personal y calidad en la Municipalidad Provincial de Utcubamba, d) 
Determinar la relación entre la selección de personal y eficiencia de  la 
Municipalidad Provincial de Utcubamba 
La hipótesis de investigación es: H1: Existe relación significativa entre la 
selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 
Utcubamba en el año 2021, H0: No existe relación significativa entre la selección 
de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Utcubamba 










II. MARCO TEÓRICO 
En Venezuela, se presentó la investigación de Zevallos (2019) donde se 
propuso la elaboración de mejora en el recurso del talento humano y en el 
desempeño en los trabajadores. Esta tesis fue presentada para alcanzar una 
maestría en la Universidad Andina Simón Bolívar. Se aplicó una tesis descriptiva 
y propositiva, no experimental, con la aplicación de instrumentos del análisis 
documental y encuestas a la muestra seleccionada. Los resultados fueron: se 
plantean dos fases, la preparación administrativa y la aplicación con lineamientos 
de trabajo en las dimensiones definidas en el marco teórico de la tesis. Las 
conclusiones de la investigación fueron: la propuesta elaborada cumple para 
mejorar el ausentismo en la empresa, estableciendo oportunidades de mejora en 
la institución y necesariamente una restructuración organizacional con la 
instalación de la unidad de gestión del personal. 
En Venezuela, la tesis presentada por Hernández (2019) presentó una 
estrategiua para mejorar de los resultados en los docentes de una institucion 
educativa. Esta investigación se presentó en la Universidad de Carabobo. Se 
aplicó un diseño no experimental, con la aplicación de una encuesta a 21 
profesor de la institución. Los resultados fueron: se demostró la carencia de 
estrategias aplicadas por la administración y falta de motivación hacia el 
personal, por ello fue necesario proponer talleres de motivación, información y 
diseñar evaluaciones al personal. Las conclusiones fueron: se confirmó la 
existencia de problemas que inciden en el eprsonal como la falta de herramientas 
´para seleccionar, organizar y evaluar al personal ocasionando un bajo 
desempeño laboral, insatisfacción y desmotivación. 
En Ecuador, la investigación realizada por Medina (2017) investigó la 
incidencia de la selección de personas en el desempeño realizado por el 
personal. Los objetivos requirieron la aplicación de una tesis descriptiva y 
correlacional, se aplicacó un cuestionario a los 50 trabajadores. Los resultados 
fueron: Con la aplicación de la encuesta se observa que la selección de personas 
influye en el desempeño realizado, además, la entidad no cuenta con un 
procedimiento adecuado. Las conclusiones fueron: para subir el desempeño 
laboral se debe implementar un adecuado selección del personal para asegurar 
la contratación e inserción de nuevo personal. 
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A nivel nacional, en Piura la investigación presentada por Rojas (2020) donde 
se evaluó la selección del recurso humano y el desempeño en las funciones en 
una institución educativa privada. Esta investigación fue realizada para lograr ser 
maestro. Para lograr la meta planteada se aplicó una metodología cuantitativa y 
correlacional, transversal y no experimental. La muestra seleccionada fue de 20 
docentes de la institución a los cuales se aplicó un cuestionario. Los resultados 
fueron: las variables se relacionan con la aprobación de la hipótesis nula, con un 
Rho de 0,44. En conclusión: no hay relación entre las dimensiones, entrevista, y 
el desempeño laboral con un Rho de 0,144; es decir, no existe influencia de la 
dimensión examen de conocimiento con el desempeño laboral con un Rho 0,209. 
En Lima se presentó la tesis de Melendez (2019) donde determinó la influencia 
entre la selección y el desempeño en una institución pública. La cual fue 
presentada para alcanzar la maestría. Para alcanzar este objetivo se aplicó una 
metodología descriptiva y correlacional , con la aplicación de un cuestionario en 
54 funcionarios públicos de la institución analizada. Los resultados obtenidos 
fueron: un Rho Spearman de p.74 en la variable selección de personal. Las 
conclusiones fueron: las variables de estudio se relacionan con un Rho de 0,74. 
Las variables se relacionan con un Rho 0,719. La técnica de evaluacion se 
relaciona con el desempeño laboral con un rho 0,758.  
En Lima, la investigación realizada por Quenaya (2017) se determinó la 
influencia de la selección de personal en el desempeño laboral en una oficina de 
una municipalidad. La metodología aplicada básico, descriptivo, correcional y no 
experimental, con la aplicación de una cuestionario a 44 funcionarios en una 
oficina de una Municipalidad. Esta investigación fue elaborada para ser Maestro. 
Los resultados fueron: las variables , reclutamiento y desempeño laboral, 
inducción al peronal y desempeño laboral y conocimiento del cargo y desempero 
laboral. 
Para una mejor comprensión de del tema en estudio se abordan las bases 
teóricas respecto a las variables de estudio. 
Según Sánchez (2017) el procedimiento de selección se interesa a la 
organización en función del perfil que propone, además, Chiavenato (2004) 
menciona que es el proceso donde la institución decide elegir el mejor candidato 
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para un puesto de trabajo. Así mismo, Martínez y Vargas (2019) mencionó que 
la selección del personal muestra las competencias con las cuales cuenta una 
persona a diferencia de un grupo de personas, siendo esta la más capacitado 
para el puesto.  
Las instituciones públicas buscan aumentar su desempeño y productividad a 
partir de la selección de personal, la cual debe enfocarse en las estrategias de 
la organización. Chavenato (2000) explica que la selección del personal permite 
seleccionar el talento humano bajo características previamente establecidos. Al 
respecto, Alonso, Moscoso, & Cuadrado (2015) explica que el reclutamiento es 
un proceso de invitación a prospectos potenciales a participar de un proceso de 
selección. Así también, Melo (2018) indica que la inducción es un proceso que 
atiende las necesidades de los postulantes. La selección de personal es el 
reclutamiento que permitirá seleccionar a los postulantes bajo ciertas cumplen 
con las condiciones.  
Torres-Flórez y Pérez (2017) menciona que las técnicas de selección son 
procedimientos para diagnosticar las habilidades, los profesionales presentados 
al proceso de selección.  
La ley Marco del Empleo Público explica las reglas para promover, consolidar 
y mantener los derechos. Esta ley tiene el objetivo de desarrollar las 
organizaciones del Estado y del personal, además, considera los principios del 
empleo público, generar adecuados ambientes para una organización pública, 
transparente y honesta. 
La ley mencionada que el procedimiento inicia con la convocatoria y termina 
con la suscripción del contrato. Alguna falta en la aplicación de la norma vulnera 
e impide una relación válida, ocasionando la nulidad de todo procedimiento 
realizado, siendo aplicable sanciones administrativas, civiles o penales. 
El artículo 10 explica que la incorporación al empleo público da derecho a la 
inserción inicial en la institución, explicando los derechos, obligaciones y 
funciones a las cuales se debe sujetar. La etapa de capacitación fortalece los 
conocimientos para garantizar el buen desempeño, el artículo 11 de la norma 
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considera que la capacitación mejora su desempeño laboral para brindar un 
mejor servicio al usuario. 
La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) son un conjunto de medidas 
que gestiona el personal que trabaja en las entidades del estado, de tal manera 
que se integren los derechos. El principio de mérito rige la evaluación de 
rendimiento y compromiso con la ciudadanía. El Servir regula los procesos de 
selección para que se realicen de manera transparente. 
El D. S. N° 1057, explica que para la suscripción de un contrato de servicio 
las entidades del Estado deben seguir el siguiente procedimiento o etapas: 
1.- Preparatoria. La cual comprende el requerimiento del área solicitante en la 
cual se especifica el servicio a realizar y los requisitos requeridos para el puesto. 
2.- Convocatoria. Se refiere a la publicación de la convocatoria de manera 
visible desde los cinco días hábiles previos al inicio de la selección. 
3.- Selección. Es la evaluación en base a criterios objetivos, dada las 
condiciones del procedimiento, se realiza, una evaluación curricular y entrevista 
u otros mecanismos que considere la entidad. 
4.- Suscripción del contrato. Es la firma del contrato en el plazo considerado 
por la norma.  
 Las dimensiones identificadas en la variable de selección de personal 
son: políticas de selección de personal, técnicas de selección de personal, 
inducción laboral y capacitación para la función. 
Las políticas de selección enfocarse en estrategias para aumentar el 
desempeño del personal. Las técnicas de selección más cotidianas son: a) 
entrevista a los seleccionados, b) examen de conocimiento, c) pruebas del tipo 
psicológicas, d) pruebas del tipo de personalidad, e) simulación. 
La inducción laboral al personal es una actividad importante para el logro de 
la cultura organizacional y la adecuada dirección de las acciones. 
La evaluación del desempeño de un trabajador de la institución se puede 
medir a través de las habilidades, desempeño y cualidades identificadas en el 
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talento humano, para ello, la entidad propone la capacitación para la función 
específica o generalizada.  
Según Matabanchay-Tulcán, Álvarez-Pabón y Ríobamba-Jiménez (2018) 
explica que las entidades evalúan el cumplimiento de responsabilidades y sus 
respectivas funciones en el puesto asignado. Así mismo, Chiang y San Martín 
(2015) comenta que el procedimiento de la evaluación es la medición de las 
habilidades del talento humano, así también mide la eficacia al alcanzar los 
objetivos. 
La evaluación de desempeño laboral es detectar la necesidad de capacitación 
identificando habilidades y capacidades de los trabajadores mejorándolos con 
programas de capacitación, además la evaluación del desempeño permite 
evaluar a los empleados identificando su desempeño y asignado nuevos criterios 
de asignación de tareas, bonos, u otras medidas. 
Según Chiavenato (2004), el desempeño fortalece la estrategia de la entidad 
aportando as las metas institucionales. De acuerdo a la teoría del desempeño 
laboral revisado, se ha identificado a las siguientes dimensiones: 
responsabilidad, trabajo en equipo, calidad y eficiencia. 
La eficiencia en la evaluación del desempeño es la capacidad para conseguir 
el objetivo planificado, logrando el trabajo asignado en forma rápida y con 
calidad. 
El trabajo en equipo es la es la colaboración de un grupo humano con sus 
capacidades para alcanzar los objetivos. 
La calidad es el logro de la satisfacción de los usuarios o trabajadores a través 
de procesos eficientes logrando competitividad y beneficios para el usuario. 
La responsabilidad en el trabajo es la capacidad de llevar a cabo acciones a 
la que está designado en la entidad, logrando cumplir con los objetivos y metas 
institucionales. 
Se describen los conceptos más relevantes para una mayor comprensión del 
tema investigado:  
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Planificación, es la habilidad de planear, desarrollar y evaluar las actividades 
a realizar considerando la efectividad en el uso de los recursos. 
Responsabilidad, se refiere al compromiso que asume el trabajador con 
respecto a las funciones asignadas. 
Calidad de trabajo, es la precisión y orden en el trabajo asignado considerando 
el mayor beneficio para los usuarios. 
Cumplimiento, es la ejecución de normas internas en la institución la cual 
ayuda al logro institucional. 
Selección de personal, es el proceso necesario para la contratación de un 
trabajador con las características especificadas por el área solicitante. 
Inducción de personal, es un proceso en la cual un trabajador se familiariza 
las tareas a realizar en la entidad contratante. 
Capacitación de personal, es la actividad realizada por la institución para 
atender las necesidades de los trabajadores con el fin de mejorar su desempeño 
organizacional. 














3.1. Tipo y diseño de investigación 
 
La tesis fue del tipo básica ya que se espera construir conocimiento acerca de 
las variables de estudio (Ceroni, Mario, 2010). La generación de este nuevo 
conocimiento aporta a la comprensión de la influencia o relación de las variables 
d}Se eligió el diseño no experimental, debido a que no se manipularán 
analizando su comportamiento en su misma realidad (Hernández-Sampieri & 
Mendoza, 2018). 
Donde:    
M: Muestra. 
O1: Variable selección de personal; O2: Variable desempeño laboral, r: 
Relación entre dichas variables, Rho spearman 
 
3.2. Variables y operacionalización 
 
Variable: selección de personal 
Chiavenato (2004) menciona que es el proceso donde la institución decide 
elegir el mejor candidato para un puesto de trabajo. 
Las dimensiones consideradas son: las políticas de selección de personal, 
técnicas de selección de personal, inducción laboral y capacitación para la 
función. 
Variable: desempeño laboral. 
Según Sajid, Shaista y Jamil (2018) menciona que el desempeño contribuye 
a mejorar los procesos de la organización, bajo las dimensiones del desempeño 
laboral son: responsabilidad, trabajo en equipo, calidad y eficiencia. 





Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) explica que la población está 
representada por las personas, empresas, clientes, etc. que tienen 
características similares.  
La población para esta investigación será de 257 trabajadores administrativos 
de la Municipalidad en estudio. 
Muestra: 
La muestra es una porción de la población, la cual es el conjunto depersonas, 
empresas, pacientes, clientes, etc. que cuentan con características similares a 
la población. Los participantes de la muestra serán sujetos a unos instrumentos 
de para obtener información respecto a las variables de interés para responder 
a la pregunta de investigación (Durand, 2014).  
La población, fue de 257 servidores públicos, cuyos contratos están vigentes 
bajo la modalidad CAS, y estarán distribuidos de la siguiente manera: 
• Criterio de inclusión: 
Los criterios aplicados para la inclusión de servidores públicos en la muestra 
son:  
1) Personal que labore en áreas administrativas de la institución 
2) Personal administrativo con una antigüedad de labores mayor a 01 año. 
• Criterios de exclusión: 
Los criterios aplicados para la exclusión de servidores públicos en la muestra 
son:  
1) Personal que no labore en áreas administrativas. 






3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnicas de encuesta 
La encuesta es una técnica que consiste en preguntas aplicadas a la muestra 
relacionada a una o más variables de estudio. 
La aplicación de la encuesta contará con una estructura del tipo Escala Likert, 
para explicar las relaciones entre las variables de estudio, la selección de 
personal y desempeño laboral. 
Instrumentos de recolección de datos 
El cuestionario es un conjunto de interrogantes aplicados a los sujetos 
miembros de la muestra con el fin de obtener información de los objetivos 
planteados. 
Validez 
Validez de contenido 
Para asegurar la validez de contenido en el instrumento se contará con la 
opinión de profesionales en el tema de estudio, es decir, en temas relacionados 
a PAC y ejecución presupuestal. Estos profesionales especialistas garantizarán 
que las preguntas elaboradas cumplan con los objetivos planteados.  
Validez de Criterio 
Las variables de investigación serán analizadas con el marco teórico, 
definición conceptual y serán operacionalizadas para identificar sus dimensiones 
e indicadores.  
Para ello, se ha identificado a la variable selección de personal con las 
dimensiones: políticas de selección de personal, técnicas de selección de 
personal, inducción laboral y capacitación para la función. Mientras que la 
variable desempeño laboral tiene como dimensiones: trabajo en equipo, 
eficiencia y responsabilidad. 
Validez de constructo  
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Los constructos en estudio serán explicados fundamentándose en autores 
relevantes debidamente citados. Para ello, las variables de investigación serán 
abordados conceptualmente para garantizar dicha validez. 
Confiabilidad 
Se aplicó el estadístico Alfa de Cronbach, para ello se aplicará una prueba 
piloto en 10 servidores públicos.  
El Alfa de Cronbach es un indicador que al presentar un valor igual o mayor a 
0.7 se considera al instrumento como confiable. En el presente caso, el indicador 
de alfa de crombach fue obtenida con la aplicación del instrumento en la prueba 
piloto. En conclusión, ambos instrumentos son confiables. 
3.5. Procedimientos 
 
Los procedimientos para alcanzar los objetivos propuestos serán los 
siguientes: 
1) Estudio y análisis de las teorías relacionadas al tema;  
2) Se aplicarán los instrumentos elaborados en la prueba piloto; 
3) Aplicación de instrumentos en la población de estudio sobre las variables 
de estudio; 
4) Conocer la distribución de resultados. 
 
3.6. Métodos de análisis de datos 
 
- Se elaborarán tablas de Excel con el fin de consolidar toda la información 
recogida. 
- Se aplicará el software estadístico SPSS para probar la correlación Rho 
de Spearman entre dos variables del tipo ordinal (Hernández, 2012). 
- Finalmente, se aplicarán estadísticos descriptivos e inferenciales para 
cumplir con los objetivos planteados. 




El consentimiento informado, con la finalidad de informar los derechos y 
obligaciones de los participantes previo a la aplicación de la encuesta. 
La privacidad de la información, asegurando que la información recopilada no 
será manipulada de manera indebida, guardando total privacidad de la 
información a la que se tiene acceso. 
La credibilidad, en los resultados y conclusiones ya que serán el fiel reflejo de 
la información procesada con la finalidad de que las conclusiones de esta 




















IV.  RESULTADOS 
4.1. Análisis Descriptivo  
 
Con fines de profundizar en descripción de las variables de estudio, se presentan las 
dimensiones por variables en sus niveles (Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca 
y Nunca), la cual será presentada en los anexos de la presente tesis. 
 
4.2. Análisis Inferencial 
Con el fin de presentar los resultados de la presente tesis, se abordará en función 
de los objetivos propuestos. 
Objetivo General: Analizar la relación entre la selección de personal y el 
desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Utcubamba.  
Para responder a este objetivo se presenta el análisis de normalidad de las 
variables, para lo cual se presentan las hipótesis correspondientes: 
Pruebas de Normalidad 
Se aplican las pruebas estadísticas de normalidad mediante los estadísticos 
de Kolmogórov-Smirnov (K-S) o Shapiro-wilk (S-K), para identificar la distribución 
normal en los datos obtenidos. 
Hi: Las variables de estudio no presentan una distribución normal. 
H0: Las variables de estudio presentan una distribución normal. 
Además, de ser necesario se aplicarán pruebas finales, la cual se aplicará la 
correlación Rho de Spearman. 
Tabla 1 
Pruebas de normalidad entre variables 
 Kolmogorov-Smirnova 
 Estadístico gl Sig. 
Selección del personal ,153 138 ,000 
Desempeño laboral ,118 138 ,000 
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
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De acuerdo a la tabla anterior, se manifiesta que, la variable selección de 
personal se encontró con valores estadísticos de 0.138 (0,00<0,05); 
verificándose los niveles de significancia menores al 5%, con lo cual se describe 
que la variable sigue una distribución anormal o asimétrica. 
A su vez, de acuerdo a la tabla anterior, se manifiesta que, la variable 
desempeño laboral contó con valores estadísticos de 0.138 (0,000>0,05) 
verificándose los niveles de significancia menores al 5%, con lo cual se describe 
que la variable sigue una distribución anormal o asimétrica. 
Por lo tanto, se tiene que las variables de estudio no distribuyen de forma 
normal, por lo cual, para fortalecer la investigación, aplicaremos estadísticos no 
paramétricos, en este caso, la correlación Rho Speraman. 
Tabla 2 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 138 138 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
 
Interpretación: 
El resultado presentado muestra una significancia de 0,000 lo cual es menor 
al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que las variables se relacionan de 
manera significativa y existe correlación. 
 
Primer objetivo específico: Determinar la relación entre la selección de 
personal y responsabilidad en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
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H1: Existe relación significativa entre la selección de personal y responsabilidad 
en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
H0: No existe relación significativa entre la selección de personal y 
responsabilidad en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
Tabla 3 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 138 138 
Responsabilidad Coeficiente de 
correlación 
,756** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 138 138 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
 
Interpretación: 
El resultado presentado muestra una significancia de 0,000 lo cual es menor 
al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que la variable y la dimensión se 
relacionan de manera significativa y existe correlación. 
Segundo objetivo específico: Estimar la relación entre la selección de 
personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Utcubamba, 
H1: Existe relación significativa entre la selección de personal y trabajo en equipo 
en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
H0: No existe relación significativa entre la selección de personal y trabajo en 
equipo en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
Tabla 4 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 138 138 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
 
Interpretación: 
El resultado presentado muestra una significancia de 0,000 lo cual es menor 
al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que las variables se relacionan de 
manera significativa y existe correlación. 
 
Tercer objetivo específico: Determinar la relación entre la selección de 
personal y calidad en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
 
H1: Existe relación significativa entre la selección de personal y calidad en la 
Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
H0: No existe relación significativa entre la selección de personal y calidad en la 
Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
Tabla 5 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 138 138 
Calidad Coeficiente de 
correlación 
,734** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 138 138 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
20 
 
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
 
Interpretación: 
El resultado presentado muestra una significancia de 0,000 lo cual es menor 
al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que las variables se relacionan de 
manera significativa y existe correlación. 
Cuarto objetivo específico: Determinar la relación entre la selección de 
personal y eficiencia de  la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
 
H1: Existe relación significativa entre la selección de personal y eficiencia de  
la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
H0: No existe relación significativa entre la selección de personal y eficiencia 
de  la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
Tabla 6 












Sig. (bilateral) . ,000 
N 138 138 
Eficiencia Coeficiente de 
correlación 
,729** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 138 138 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
 
Interpretación: 
El resultado presentado muestra una significancia de 0,000 lo cual es menor 
al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que las variables se relacionan de 





V. DISCUSIÓN  
En cuanto al objetivo general, se manifestó que las variables no distribuyen 
de forma normal, debido a que la selección de personal se encontró con valores 
estadísticos de 0.138 (0,00<0,05) y la variable desempeño laboral contó con 
valores estadísticos de 0.138 (0,000>0,05), con lo cual se describe que las 
variables siguen una distribución anormal o asimétrica; por lo tanto, para 
fortalecer la investigación, se aplicó la correlación Rho Speraman, en el cual el 
resultado mostró una significancia de 0,000 lo cual es menor al parámetro de 
0,05, con lo que se concluyó que las variables se relacionan de manera 
significativa y existe correlación; todo esto es consecuente con los resultados de 
Portuondo (2018) determinó la relación entre las variables de interés, las cuales 
llegaron a la conclusión de que la correlación (r=0.616) es significativa 
(Sig.<0.005), por lo cual, el resultado tiene relación significativa con el 
desempeño laboral, y relación significativa con los aspectos del desempeño 
laboral, además, cabe mencionar a Chamorro, (2017) indicó que la mejora en la 
efectividad del recurso humano se debe a la incorporación de profesionales con 
competencias laborales, los resultados indican que el proceso de reclutamiento 
presenta una correlación (r=0.429) significativa (Sig. <0.05) con el desempeño 
laboral. Las relaciones de los resultados dejan en evidencia de la importancia 
que tiene el reclutamiento en el desempeño laboral ya que depende de los 
requisitos para el puesto, las competencias necesarias para desempeñar el 
puesto, por lo cual Contreras (2018) indicó que el reclutamiento influenciará 
directamente en mejorar el desempeño de los colaboradores, evidenciando la 
relación existente entre ambas variables de estudio. 
Para el primer objetivo específico, se concluyó que las variables de 
investigación se relacionan de manera significativa y existe correlación, todo esto 
va de acuerdo a los resultados obtenidos por Manco (2018) explicó la relación 
entre las variables de esta tesis, conde determinó que existe relación con un nivel 
de significancia rho de Spearman Rho = 0,898 y α =0 ,000 < a 0.05 siendo una 
correlación positiva y fuerte. A su vez, este hallazgo coincide con López (2016) 
menciona que el proceso de reclutamiento y selección de personal se asocia de 
manera significativa en el desempeño laboral de los funcionarios; al igual que 
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Palate (2016) comprobó la relación entre las variables de interés donde encontró 
un Spearman Rho = 0,874 que evidencia que existe correlación positiva y fuerte. 
El segundo objetivo específico, de estimar la relación entre las variables de 
interés, con lo que se concluye que las variables se relacionan de manera 
significativa; sin embargo, mencionamos a Guevara (2019) determinó la relación 
existente entre las variables; por lo que su análisis de Pearson indicó un 0,047 
entre las variables, es decir,  positiva muy baja, a su vez, cabe mencionar que 
su indicador de “trabajo en equipo” tuvo un resultado negativo, por lo tanto, no 
existe relación significativa entre las variables asociadas, es decir, no determina 
el buen desempeño laboral que existe en la misma. A todo esto, se le suma 
Cancinos (2017) analiza el grado de efectividad del proceso técnico de selección 
y nivel de desempeño de los colaboradores, realizando un análisis estableciendo 
la relación entre ambas variables. Siendo una muestra de estudio de 
aproximadamente 36 personas. Los resultados fueron que existe relación 
estrecha entre las variables de interés, debido a que la etapa de selección es 
71.15% y el desempeño laboral está en el rango aceptable. 
Posteriormente, en relación al tercer objetivo específico de determinar la 
relación entre la selección de personal y calidad en la Municipalidad Provincial 
de Utcubamba, se evidencia que resultado presentado mostró una significancia 
de 0,000 lo cual es menor al parámetro de 0,05, con lo que se concluyó que la 
variable y la dimensión se relacionan de manera significativa y existe correlación; 
por ello guarda similitud con lo expresado por Ampuero (2016) y  Quenaya (2017) 
explicaron que  existe relación entre las variables de interés con un valor del 
coeficiente de correlación rho de Spearman= 0,926, Reclutamiento y 
Desempeño laboral (rho=0,810**), Técnicas de selección y Desempeño laboral 
(rho=0,829**), Inducción de personal y Desempeño laboral (rho=0,707**), 
Responsabilidad y Selección de personal (rho=0,885**) y Calidad con Selección 
de personal (rho=0,915**). 
Por último, en relación al cuarto objetivo específico de determinar la relación 
entre la selección de personal y eficiencia de  la Municipalidad Provincial de 
Utcubamba, se evidencia que resultado presentado mostró una significancia de 
0,000 lo cual es menor al parámetro de 0,05, con lo que se concluyó que la 
variable y la dimensión se relacionan de manera significativa y existe correlación; 
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por ello guarda similitud con lo expresado por Alfaro (2018) que menciona que 
con respecto hay correlación entre la las variables de interés con una relación 
positiva y significativa, lo que también concuerda con Marcillo (2017) quien 
explicó que las organizaciones laborales puedan lograr un buen desempeño a 
partir de sus políticas y el personal que labora; por lo que en relación a la 
correlación se encontró que existe una relación positiva y significativa, es decir 
que el personal tiene un bajo nivel de eficiencia, 30% un nivel medio de eficiencia 
y un 68% cuenta con un nivel alto nivel de eficiencia, concordando con 
Castellano (2018), indicó que correlación entre las variables de estudio, es decir 
que el personal tiene un 7% de bajo nivel de eficiencia, 39% presenta un nivel 
medio de eficiencia y un 55% del personal presenta un alto nivel de eficiencia. 
Por lo tanto, según todo lo anteriormente mencionado, se refleja la fuerte relación 
entre ambas variables, en la cual, si una aumenta, la otra también aumentará, o 






















En cuanto al objetivo general, se manifestó que las variables de estudio no 
distribuyen de forma normal, debido a que la variable selección de personal se 
encontró con valores estadísticos de 0.138 (0,00<0,05) y la variable desempeño 
laboral contó con valores estadísticos de 0.138 (0,000>0,05), verificándose en 
ambas que los niveles de significancia son menores al 5%, con lo cual se 
describe que las variables siguen una distribución anormal o asimétrica; por lo 
tanto, para fortalecer la investigación, se aplicó la correlación Rho Speraman, en 
el cual el resultado mostró una significancia de 0,000 lo cual es menor al 
parámetro de 0,05, con lo que se concluyó que las variables se relacionan de 
manera significativa y existe correlación. 
 
SEGUNDA. 
El resultado presentado entre la selección de personal y responsabilidad en 
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, mostró una significancia de 0,000 lo 
cual es menor al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que la dimensión y 
la variable relacionan de manera significativa y existe correlación. 
 
TERCERA. 
El resultado presentado entre la selección de personal y trabajo en equipo en 
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, mostró una significancia de 0,000 lo 
cual es menor al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que la dimensión y 




El resultado presentado entre la selección de personal y calidad en la 
Municipalidad Provincial de Utcubamba, mostró una significancia de 0,000 lo 
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cual es menor al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que la dimensión y 
la variable relacionan de manera significativa y existe correlación. 
 
QUINTO. 
El resultado presentado entre la selección de personal y eficiencia en la 
Municipalidad Provincial de Utcubamba, mostró una significancia de 0,000 lo 
cual es menor al parámetro de 0,05, con lo que se concluye que la dimensión y 






















Reforzar los mecanismos de gestión selección de personal de la municipalidad 
distrital de la Provincia de Utcubamba, debido a que si bien ha tenido buenos 
indicadores, la población tiene que seguir viendo la transparencia y los buenos 
mecanismos por parte de sus representantes municipales. 
SEGUNDA. 
La institución debe reforzar las capacitaciones a los colaboradores, debido a que 
se observó que, según la tabla 20, en su mayoría, la población opina que a veces 
(36.2%) la formación académica entregada en la capacitación es adecuada para 
una mejor inserción en la institución; a su vez, en la tabla 21 se observó que, en 
su mayoría la población opina que a veces (32.6%) los temas abordados en 
capacitación son suficientes para una función adecuada en el cargo asignado; 
por lo cual, son indicadores a detallar y dar seguimiento. 
 
TERCERA. 
A las autoridades, priorizar las buenas prácticas para fortalecer el desempeño 
laboral en la municipalidad de Utcubamba; debido a que si bien tiene resultados 













A partir de los resultados descritos, el autor de la presente tesis describe unas 
acciones necesarias para mejorar la selección de personal con el fin de 
incrementar el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. 
Para ello, además de las acciones se presentan metas e indicadores con el fin 
de mostrarle a las autoridades locales la posibilidad de implementación de las 
mencionadas acciones en la misma institución pública. 
Las acciones propuestas son: capacitar al personal de la municipalidad con el fin 
de alcanzar un mejor desempeño en las funciones asignadas, además, 
establecer indicadores de gestión con el fin de evaluar los resultados alcanzados, 
finalmente, implementar acciones de control y supervisión en las distintas áreas 
con el fin de monitorear los avances realizados. 
 
Se presentan las metas e indicadores para cada una de las acciones propuestas 
para incentivar que los políticos tomadores de decisiones consideren estas 
propuestas en busca de la mejora institucional e incremento del desempeño 
laboral. 
 
capacitar al personal de la municipalidad 
establecer indicadores de gestión 




Acciones Metas Indicadores 
capacitar al personal de 
la municipalidad 
100% del personal de la 
municipalidad 
capacitado 






procesos claves  
N° de indicadores por 
procesos 
implementar acciones 
de control y supervisión 
5 acciones de control 
implementadas 
N° de acciones de 

























Alfaro, D. (2018). Influencia de la selección de recurso humano en el rendimiento 
laboral del personal bajo modalidad CAS en el Departamento de 
Enfermería del Instituto Nacional de Salud del Niño – Periodo 2017. 
(Tesis doctoral). Huánuco, Perú: Universidad Nacional Hermilio 
Valdizán. 
Alonso, P., Moscoso, S., & Cuadrado, D. (2015). Procedimientos de selección de 




Ampuero, V. (2016). “Proceso de selección de personal y desempeño laboral en 
la direccion regional de salud amazonas Chachapoyas. Universidad 
Cesar Vallejo. Chachapoyas 
Bande, B., Kimura, T., Fernández, P., & Jaramillo, F. (2021). Capability 
management control and salesperson turnover: A double-edged sword 
in a product complexity scenario. Industrial Marketing Management, 100-
122. doi:https://doi.org/10.1016/j.indmarman.2021.05.002 
Bonifaz, M. (2018). Recompensas económicas en la academia: Análisis de 
literatura empírica sobre el pago por mérito en universidades de siete 
países. Educación. Obtenido de 
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1019-
94032018000100001 
Budig, M., Lim, M., & Hodges, M. (2021). Racial and gender pay disparities: The 
role of education. Social Science Research. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.ssresearch.2021.102580 
Cancinos, O. (2017). “Selección del personal y desempeño laboral”, de la 
universidad Rafael Landívar". Guatemala: continental. 
30 
 
Castellano, T. (2018). Propuesta de mejora del proceso de reclutamiento y 
selección en una empresa de construcción e ingeniería. (Tesis de 
maestría). Lima, Perú: Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. 
CEPAL. (2018). La construcción de sistemas de información sobre el mercado 
laboral en América Latina. Chile: CEPAL. Obtenido de 
https://www.cepal.org/sites/default/files/publication/files/43413/S180017
6_es.pdf 
CEPAL. (2018). Perspectivas económicas de America Latina 2018. Repensando 
las instituciones para el desarrollo. Chile: CEPAL. Obtenido de 
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/43513/1/LEO2018_
es.pdf 
CEPAL. (2019). Balance Preliminar de las Economías de América Latina y el 
Caribe. Santiago de Chile: CEPAL. Obtenido de 
https://www.cepal.org/sites/default/files/publication/files/45000/S190109
7_es.pdf 
CEPAL-OIT. (2014). Hacia un desarrollo inclusivo el caso del Perú. Chile: 




CEPAL-OIT. (2020). Coyuntura Laboral en América Latina y el Caribe. Santiago 
de Chile: CEPAL. Obtenido de 
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45557/1/S2000307
_es.pdf 
Ceroni, Mario. (2010). ¿Investigación básica, aplicada o sólo investigación? 
Revista de la sociedad Química del Perú. Obtenido de 
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1810-
634X2010000100001 
Chamorro, L. (2017). ‘’Diseño del proceso de reclutamiento y selección de 
Personal, basado en el modelo de competencias, para el departamento 
31 
 
de capital humano de la empresa distribuidora M&G S.A”. Tesis para 
obtener el grado de Magíster en Gerencia Empresarial. Escuela de Post 
Grado. Universidad Nacional de Piura. 
Chavenato, I. (2000). Administración de recursos humanos. México: Mc 
GrawHill. Obtenido de 
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/2573481.pdf 
Chiang, M., & San Martín, N. (2015). Análisis de la satisfacción y el desarrollo 
laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano. Ciencia & 
Trabajo. Obtenido de https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v17n54/art01.pdf 
Chiavenato, E. (2004). Admnistración de recursos humanos. México: Mc. Graw 
Hill. 
Contreras, A. (2018). Estudio sobre el proceso de reclutamiento y selección de 
personal en la comuna de Puerto Montt, Región de Los Lagos-Chile. 75 
Revista Gaceta Laboral, 14, 271-297. 
Durand, J. C. (19 de abril de 2014). Estadistica, poblacion, muestra y variables. 
Obtenido de www.SlideShare: 
https://es.slideshare.net/jcarlos2509/estadistica-poblacion-muestra-y-
variables 
George, F. (2021). Ethical person-environment fit: An integrative definition, key 
findings, and a call for future research. Human Resource Management 
Review. doi:https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2021.100840 
Guevara, R. (2019) Selección del personal y desempeño laboral en la empresa 
tiendas exclusiva S.R.L. en la ciudad de Cajamarca, 2019. Universidad 
Privada Antonio Guillermo Urrelo. Cajamarca 
Hernández, M. (2019). Plan de acción basado en gestión del talento humano 
para mejoramiento del desempeño laboral de docentes del colegio Santa 




Hernández, Z. (2012). 1.1. Análisis de datos. España: Universidad de la Rioja. 




Hernández-Sampieri, R., & Mendoza, C. (2018). Metodología de la investigación. 
Las rutas cuantitativas, cualitativa y mixta. Ciudad de México, México: 
Mc Graw Hill Education. 
Koch, T., & Schulz, C. (2021). Corporate lobbying: Role perceptions and 
perceived influence on political decisions of public affairs professionals. 
Public Relations Review. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2021.102062 
Li, S., Zhan, J., Cheng, B., & Scott, N. (2021). Frontline employee anger in 
response to customer incivility: Antecedents and consequences. 
International Journal of Hospitality Management. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2021.102985 
López, J. (2016). El proceso de reclutamiento y selección de personal y su 
incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo del 
Gadmp Gobierno Autónomo Descentralizado del Municipio de Pujili. 
Ambato, Ecuador: Universidad Técnica de Ambato. 
Loughlin, E., & Priyadarshini, A. (2021). Adaptability in the workplace: 
Investigating the adaptive performance job requirements for a project 
manager. Project Leadership and Society. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.plas.2021.100012 
Mahajan, A., & Templer, A. (2021). Leader political skill, influence tactics, and 
member performance: Supplementary, complementary and contrasting 
perspectives. Journal of Business Research, 242-251. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.04.049 
Marcillo, N. (2017). Modelo de gestión por competencias para optimizar el 
rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos 
33 
 
descentralizados del sur de Manabí. (Tesis doctoral). Recuperado de: 
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/797/1/MARCILLO_NO
RM A_GESTI%C3%93N_COMPETENCIAS_SUR%20MANABI.pdf 
Manco, C. (2018). Reclutamiento y selección del personal y el desempeño 
laboral en el Departamento de Patología Clínica y Anatomía Patológica 
2016. Universidad Cesar Vallejo. Perú 
Martínez, O., & Vargas, T. (2019). Procedimiento para la gestión del proceso de 
reclutamiento y selección del personal en función del desarrollo local. 
Cooperativismo y desarrollo. Obtenido de 
file:///C:/Users/NILTHON/Downloads/Dialnet-
ProcedimientoParaLaGestionDelProcesoDeReclutamient-7013656.pdf 
Matabanchay-Tulcán, S., Álvarez-Pabón, K., & Ríobamba-Jiménez, O. (2018). 
Efectos de la evaluación de desempeño en la calidad de vida labroal del 
trabajador: REvisión del tema entre 2008-2018. Universidad y Salud, 
176-187. Obtenido de http://www.scielo.org.co/pdf/reus/v21n2/2389-
7066-reus-21-02-176.pdf 
Medina, A. (2017). La selección de personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Lo&Lo. Ecuador: Universidad Técnica de 
Ambato. Obtenido de 
https://repositorio.uta.edu.ec/handle/123456789/25037 
Mehta, P., & Hackney, D. (2021). Impact of Biases in Selection and Evaluation 
on the Composition of the Radiology Physician Workforce. Academic 
Radiology. doi:https://doi.org/10.1016/j.acra.2021.03.013 
Melendez, J. (2019). Selección de personal y desempeño laboral en el Instituto 
Nacional de Ciencias Neurológicas, Lima, 2019. Lima: Universidad 
César Vallejo. Obtenido de 
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/38315 
Melo, L. (2018). Modelo de provceso de selección de personal para la 






Naranjo, R. (2012). El proceso de selección y contratación del personal en las 
medianas empresas de la ciudad de Barranquilla. Pensamiento y 
gestión, 83-114. Obtenido de 
https://www.redalyc.org/pdf/646/64623932005.pdf 
OEA. (2016). Reformas políticas en América Latina tendencias y casos. EEUU: 
OEA. Obtenido de 
https://www.oas.org/es/sap/pubs/reformas_politicas.pdf 
OIT. (2019). Panorama laboral 2019. América Latina y el Caribe. EEUU: OIT. 
Obtenido de https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
lima/documents/publication/wcms_732198.pdf 
OIT. (2020). Observatorio OIT: El COVID-19 y el mundo del trabajo. Segunda 
Edición. EEUU: OIT. Obtenido de 
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
dcomm/documents/briefingnote/wcms_740981.pdf 
Ozlack, O. (2018). El rol del Estado en el proceso de transformación social-
ecológica de América Latina. México: Proyecto regional transformación 
social-ecológica. Obtenido de http://library.fes.de/pdf-
files/bueros/mexiko/14654.pdf 
Pandey, P., Singh, S., & Pathak, P. (2021). An exploratory study on factors 
contributing to job dissatisfaction of retail employees in India. Journal of 
Retailing and Consumer Services. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.jretconser.2021.102571 
Palate, C. (2016). El reclutamiento y selección de personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la organización Bioalimentar Cía. Ltda. de 
la ciudad de Ambato de la provincia de Tungurahua. Ambato, Ecuador: 
Universidad Técnica de Ambato 
35 
 
Portuondo, L. (2018). “Selección de Personal y su relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Veintiséis de 
Octubre – 2018. Universidad Cesar Vallejo. Piura 
Quenaya, J. (2017). Selección de personal y desempeño laboral del personal de 
la subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima, 2016. Lima: 
Universidad César Vallejo. Obtenido de 
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/9116 
Rojas, J. (2020). Proceso de selección de personal y su influencia en el 
desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa Particular 
Los Tallanes, Piura. 2019. Piura: Universidad César Vallejo. Obtenido de 
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/50300 
Roseman, M., & Miller, S. (2021). Academy of Nutrition and Dietetics: Revised 
2021 Standards of Professional Performance for Registered Dietitian 
Nutritionists (Competent, Proficient, and Expert) in Management of Food 
and Nutrition Systems. Journal of the Academy of Nutrition and Dietetics, 
1157-1174. doi:https://doi.org/10.1016/j.jand.2021.02.007 
Sadovy, M., Sánchez, M., & Bresó, E. (2021). COVID-19: How the stress 
generated by the pandemic may affect work performance through the 
moderating role of emotional intelligence. Personality and Individual 
Differences. doi:https://doi.org/10.1016/j.paid.2021.110986 
Said, H., & Tanova, C. (2021). Workplace bullying in the hospitality industry: A 
hindrance to the employee mindfulness state and a source of emotional 
exhaustion. International Journal of Hospitality Management. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2021.102961 
Sajid, H., Shaista, J., & Jamil, A. (2018). Moderated Mediation between Work Life 
Balance and Employee Job Performance: The Role of Psychological 
Wellbeing and Satisfaction with Coworkers. Revista de Psicología del 





Saks, A. (2021). Caring human resources management and employee 
engagement. Human Resource Management Review. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2021.100835 
Sánchez, S. (2017). Detección, atracción, selección y retención del talento en 
RRHH. San José: INCADE. Obtenido de 
https://repositorio.comillas.edu/rest/bitstreams/135479/retrieve 
Torres-Flórez, D., & Pérez, A. (2017). Reclutamientoy selección de personal en 




Wu, L., Sun, Z., Ye, Y., Kwan, H., & Yang, M. (2021). The impact of exploitative 
leadership on frontline hospitality employees’ service performance: A 
social exchange perspective. International Journal of Hospitality 
Management. doi:https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2021.102954 
Yadav, A., & Dhar, R. (2021). Linking frontline hotel employees’ job crafting to 
service recovery performance: The roles of harmonious passion, 
promotion focus, hotel work experience, and gender. Journal of 
Hospitality and Tourism Management, 485-495. 
doi:https://doi.org/10.1016/j.jhtm.2021.04.018 
Zevallos, R. (2019). Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
trabajadores en la empresa de Industia de cerámicas Mattaz Zeballos 
Sociedad de Responsabilidad Limitada ne la ciudad de Sucre. Sucre: 

















DE ESTUDIO  
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL  




Dependiente:                                            
Desempeño 
laboral  
Según Sajid, Shaista y Jamil 
(2018) menciona que el 
desempeño laboral contribuye o 
influye en los procesos de la 
organización. 
El desempeño laboral 
es descrito a través de 
la eficiencia de los 
trabajadores, el trabajo 
en equipo y su 
responsabilidad. 

























independiente:                              
Selección de 
personal  
Chiavenato (2004) menciona 
que es el proceso donde la 
institución decide elegir el mejor 
candidato para un puesto de 
trabajo. 
La selección de 
personal comprende 
las políticas de 
selección de personal, 
las técnicas de 
selección, la inducción 
laboral y la 
capacitación. 
Políticas de selección 
de personal 
Trámites burocráticos 
Pluridad de proveedores 
Eficacia 
Técnicas de 
selección de personal 
Igualdad de oportunidad 
Publicación 
Imparcialidad 
Inducción laboral Designación formal 
Funciones designadas 
formalmente 







Anexo 2. Matriz de consistencia 
 
 






¿Cómo es la relación 
entre la selección de 
personal y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial 
de Utcubamba en el año 
2021? 
Específicos: 
¿Cuál es la relación 
entre la selección de 
personal y el trabajo de 
equipo en la 
Municipalidad Provincial 
de Utcubamba en el año 
2021? 
¿Cuál es la relación 
entre la selección de 
personal y la eficiencia 
en la Municipalidad 
Provincial de 
Utcubamba en el año 
2021? 
¿Cuál es la relación 
entre la selección de 
personal y la 
responsabilidad en la 
Municipalidad Provincial 
de Utcubamba en el año 
2021? 
General: 
Analizar la relación 
entre la selección de 
personal y el 
desempeño laboral en 
la Municipalidad 
Provincial de 




Determinar la relación 
entre la selección de 
personal y el trabajo de 
equipo en la 
Municipalidad 
Provincial de 
Utcubamba en el año 
2021. 
 
Estimar la relación 
entre la selección de 
personal y la eficiencia 
en la Municipalidad 
Provincial de 
Utcubamba en el año 
2021. 
 
Determinar la relación 
entre la selección de 
personal y la 
responsabilidad en la 
Municipalidad 
Provincial de 
Utcubamba en el año 
2021. 
General: 
H1: Existe relación 
significativa entre la 
selección de personal y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Utcubamba en el año 2021. 
 
H0: No existe relación 
significativa entre la 
selección de personal y el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de 




La selección de personal se 
relaciona 
significativamente con el 
trabajo en equipo en la 
Municipalidad Provincial de 
Utcubamba en el año 2021. 
 
La selección de personal se 
relaciona 
significativamente con la 
eficiencia en la 
Municipalidad Provincial de 
Utcubamba en el año 2021. 
 
La selección de personal se 
relaciona 
significativamente con la 
responsabilidad en la 
Municipalidad Provincial de 






















Muestra: 257  
 
 
Muestreo: No se 
aplicará técnica 
de muestreo 




abordará a toda la 
población. 
Compromiso 

























Logro de metas 





Uso de recursos 
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Anexo 3. CUESTIONARIOS 
CUESTIONARIO APLICADO A TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA 
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE UTCUBAMBA 
Objetivo: El presente cuestionario tiene por objetivo analizar la relación entre la 
selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 
Utcubamba en el año 2021. Asimismo, tiene el carácter de ANÓNIMA y sus resultados 
serán RESERVADOS por lo que le solicito SINCERIDAD en sus respuestas. 
Instrucciones: Marque usted con una X el numeral de respuesta que considere 
pertinente de acuerdo a lo señalado en el enunciado del presente cuestionario, con la 
ESCALA VALORATIVA siguiente: 
PUNTAJE CÓDIGO CATEGORÍA 
5 S Siempre 
4 CS Casi Siempre 
3 AV A veces 
2 CN Casi Nunca 
1 N Nunca 
 
VARIABLE: SELECCIÓN DE PERSONAL 
DIMENSIÓN: POLÍTICAS DE SELECCIÓN DE PERSONAL  
ESCALA 
5 4 3 2 1 
1 La institución planifica oportunamente las actividades de selección de personal.      
2 La institución cumple con la planificación realizada en cuanto a los plazos.      
3 
La institución muestra compromiso en la ejecución de las políticas de selección de 
personal. 
     
4 
La institución cumple con las funciones de selección de personal de manera 
oportuna. 
     
5 
La institución hace uso de todos los recursos de manera adecuada en la selección 
de personal. 
     
DIMENSIÓN: TÉCNICAS DE SELECCIÓN DE PERSONAL 
6 
Considera que las preguntas del examen están bien dirigidas hacia el puesto a la que 
se postula. 
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7 Se informa oportunamente las reglas del examen a cada uno de los postulantes.      
8 
Considera que las preguntas realizadas en las entrevistas fueron adecuadas de 
acuerdo al puesto laboral al que se postula. 
     
9 
Se informa oportunamente las reglas de la entrevista de trabajo a cada uno de los 
postulantes. 
     
10 Las técnicas de selección de personal aplicadas por la institución son adecuadas.      
DIMENSIÓN: INDUCCIÓN LABORAL 
11 La institución designa funciones adecuadas para la inducción laboral.      
12 La institución designa responsabilidades para la inducción laboral.      
13 
La inducción laboral asegura que las personas seleccionadas tengan dominio de sus 
funciones en la institución. 
     
14 
La inducción laboral logra que las personas seleccionadas se identifiquen con la 
institución. 
     
15 
La inducción laboral informa sobre las funciones y responsabilidades de las personas 
seleccionadas en la institución. 
     
DIMENSIÓN: CAPACITACIÓN PARA LA FUNCIÓN 
16 
Los temas abordados en capacitación son suficientes para una función adecuada en 
el cargo asignado. 
     
17 
La formación académica entregada en la capacitación es adecuada para un mejor 
inserción en la institución. 
     
18 La experiencia de los docentes responsables de la capacitación es adecuada.      
19 
La capacitación para la función considera a las habilidades laborales como parte de 
la formación. 
     
20 Considera que las habilidades laborales es importante para la selección de personal.      
VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
 DIMENSIÓN: RESPONSABILIDAD 5 4 3 2 1 
1 Considera que el horario establecido por la institución es adecuado.      
2 Participa responsablemente a todas las reuniones convocadas.      
3 
Considera que usted cumple con todos los trabajos encargados de manera 
responsable. 
     
4 Considera que cumple adecuadamente con las funciones designadas.      
5 Considera que el horario de trabajo establecido es respetado por su jefe inmediato.      
DIMENSIÓN: TRABAJO EN EQUIPO 
6 
Para el cumplimiento de tareas participan activamente todos los miembros del 
equipo. 




Se realizan coordinaciones con la participación de los miembros del equipo para el 
logro de los objetivos y metas. 
     
8 
El jefe de cada oficina genera un ambiente de colaboración entre los miembros de 
sus equipos de trabajo. 
     
9 
Considera que el logro de las metas institucionales se debe al trabajo en equipo 
realizado por la institución. 
     
10 Usted participa activamente con el equipo para el logro de las metas institucionales.      
DIMENSIÓN: CALIDAD  
11 La institución asegura capacitación para los trabajadores según su especialidad.      
12 
Los trabajadores solicitan capacitaciones a sus jefes inmediatos para un mejor 
desempeño en sus funciones. 
     
13 Participa de manera activa en la mejora de los resultados de la institución.      
14 
Los trabajadores propone planes de mejora para el logro de metas y objetivos de la 
institución. 
     
15 
Los jefes inmediatos aplican instrumentos de evaluación para medir el logro 
institucional. 
     
DIMENSIÓN: EFICIENCIA  
16 
Los problemas que surgen en su área de trabajo son tratados inmediatamente para 
su resolución. 
     
17 
En su oficina de trabajo todos los miembros de su equipo aportan para la mejora de 
los procesos. 
     
18 Usted se considera responsable del cumplimiento de los objetivos de la institución.      
19 
Considera que se usa la menor cantidad de recursos materiales y económicos para 
el cumplimiento de las metas y objetivos institucionales. 
     
20 
La institución brinda todos los recursos para que los trabajadores cumplan con sus 
obligaciones en el trabajo. 
     
 










VARIABLE: SELECCIÓN DE PERSONAL 
Tabla 7 










Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
Casi nunca 15 10,9 10,9 18,1 
A veces 15 10,9 10,9 29,0 
Casi siempre 49 35,5 35,5 64,5 
Siempre 49 35,5 35,5 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos. 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 
y siempre (49% cada uno) la institución planifica oportunamente las actividades 
de selección de personal. 
 
Tabla 8 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
A veces 40 29,0 29,0 32,6 
Casi siempre 68 49,3 49,3 81,9 
Siempre 25 18,1 18,1 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
casi siempre (49.3%) la institución cumple con la planificación realizada en 
cuanto a los plazos. 
 
Tabla 9 
La institución muestra compromiso en la ejecución de las políticas de 











Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
Casi nunca 5 3,6 3,6 10,9 
A veces 19 13,8 13,8 24,6 
Casi siempre 60 43,5 43,5 68,1 
Siempre 44 31,9 31,9 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 
(43.5%) la institución muestra compromiso en la ejecución de las políticas de 
selección de personal. 
 
Tabla 10 










Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
Casi nunca 20 14,5 14,5 18,1 
A veces 14 10,1 10,1 28,3 
Casi siempre 65 47,1 47,1 75,4 
Siempre 34 24,6 24,6 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
casi siempre (47.1%) la institución cumple con las funciones de selección de 
personal de manera oportuna. 
. 
Tabla 11 
La institución hace uso de todos los recursos de manera adecuada en la 









Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
Casi nunca 10 7,2 7,2 14,5 
A veces 34 24,6 24,6 39,1 
Casi siempre 45 32,6 32,6 71,7 
Siempre 39 28,3 28,3 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
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De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 
(32.6%) la institución hace uso de todos los recursos de manera adecuada en la 
selección de personal. 
 
Tabla 12 









Válido Alto 100 72,5 72,5 72,5 
Bajo 20 14,5 14,5 87,0 
Medio 18 13,0 13,0 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
el nivel de Políticas de selección de personal es alto (72.5%). 
 
Tabla 13 
Considera que las preguntas del examen están bien dirigidas hacia el 









Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
A veces 20 14,5 14,5 21,7 
Casi siempre 54 39,1 39,1 60,9 
Siempre 54 39,1 39,1 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 
y siempre (39.1 cada uno%) considera que las preguntas del examen están bien 














Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
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Casi nunca 10 7,2 7,2 14,5 
A veces 15 10,9 10,9 25,4 
Casi siempre 39 28,3 28,3 53,6 
Siempre 64 46,4 46,4 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 




Considera que las preguntas realizadas en las entrevistas fueron 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
A veces 20 14,5 14,5 18,1 
Casi siempre 64 46,4 46,4 64,5 
Siempre 49 35,5 35,5 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 
(49%) considera que las preguntas realizadas en las entrevistas fueron 
adecuadas de acuerdo al puesto laboral al que se postula. 
 
Tabla 16 
Se informa oportunamente las reglas de la entrevista de trabajo a cada uno 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
Casi nunca 15 10,9 10,9 14,5 
A veces 24 17,4 17,4 31,9 
Casi siempre 60 43,5 43,5 75,4 
Siempre 34 24,6 24,6 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
46 
 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
casi siempre (43.5%) se informa oportunamente las reglas de la entrevista de 
trabajo a cada uno de los postulantes. 
 
Tabla 17 










Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
A veces 39 28,3 28,3 35,5 
Casi siempre 55 39,9 39,9 75,4 
Siempre 34 24,6 24,6 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 













Válido Alto 114 82,6 82,6 82,6 
Bajo 9 6,5 6,5 89,1 
Medio 15 10,9 10,9 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
el nivel de técnicas de selección de personal es alto (82.6%). 
 
Tabla 19 









Válido Nunca 15 10,9 10,9 10,9 
Casi nunca 10 7,2 7,2 18,1 
A veces 39 28,3 28,3 46,4 
47 
 
Casi siempre 55 39,9 39,9 86,2 
Siempre 19 13,8 13,8 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 
(39.9%) la institución designa funciones adecuadas para la inducción laboral. 
 
Tabla 20 









Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
Casi nunca 10 7,2 7,2 14,5 
A veces 34 24,6 24,6 39,1 
Casi siempre 55 39,9 39,9 79,0 
Siempre 29 21,0 21,0 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 




La inducción laboral asegura que las personas seleccionadas tengan dominio 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
Casi nunca 10 7,2 7,2 10,9 
A veces 39 28,3 28,3 39,1 
Casi siempre 64 46,4 46,4 85,5 
Siempre 20 14,5 14,5 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 
(46.4%) la inducción laboral asegura que las personas seleccionadas tengan 





La inducción laboral logra que las personas seleccionadas se identifiquen 









Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
Casi nunca 10 7,2 7,2 14,5 
A veces 24 17,4 17,4 31,9 
Casi siempre 59 42,8 42,8 74,6 
Siempre 35 25,4 25,4 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
casi siempre (42.8%) la inducción laboral logra que las personas seleccionadas 
se identifiquen con la institución. 
 
Tabla 23 
La inducción laboral informa sobre las funciones y responsabilidades de las 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
Casi nunca 15 10,9 10,9 14,5 
A veces 29 21,0 21,0 35,5 
Casi siempre 55 39,9 39,9 75,4 
Siempre 34 24,6 24,6 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 
(39.9%) la inducción laboral informa sobre las funciones y responsabilidades de 
las personas seleccionadas en la institución. 
 
Tabla 24 
Nivel de inducción laboral 




Válido Alto 80 58,0 58,0 58,0 
Bajo 13 9,4 9,4 67,4 
Medio 45 32,6 32,6 100,0 
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Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina el 
nivel de inducción laboral es alto (58%). 
 
Tabla 25 
Los temas abordados en capacitación son suficientes para una función 









Válido Nunca 20 14,5 14,5 14,5 
Casi nunca 10 7,2 7,2 21,7 
A veces 45 32,6 32,6 54,3 
Casi siempre 44 31,9 31,9 86,2 
Siempre 19 13,8 13,8 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que a veces 
(32.6%) los temas abordados en capacitación son suficientes para una función 
adecuada en el cargo asignado. 
 
Tabla 26 
La formación académica entregada en la capacitación es adecuada para 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
Casi nunca 5 3,6 3,6 7,2 
A veces 50 36,2 36,2 43,5 
Casi siempre 39 28,3 28,3 71,7 
Siempre 39 28,3 28,3 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
a veces (36.2%) la formación académica entregada en la capacitación es 















Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
A veces 35 25,4 25,4 32,6 
Casi siempre 68 49,3 49,3 81,9 
Siempre 25 18,1 18,1 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 




La capacitación para la función considera a las habilidades laborales como 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
Casi nunca 5 3,6 3,6 7,2 
A veces 30 21,7 21,7 29,0 
Casi siempre 68 49,3 49,3 78,3 
Siempre 30 21,7 21,7 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
casi siempre (49.3%) la capacitación para la función considera a las habilidades 





Considera que las habilidades laborales son importantes para la selección de 
personal. 




Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
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Casi nunca 5 3,6 3,6 7,2 
A veces 10 7,2 7,2 14,5 
Casi siempre 49 35,5 35,5 50,0 
Siempre 69 50,0 50,0 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que siempre 
(50%) considera que las habilidades laborales son importantes para la 
selección de personal. 
 
Tabla 30 









Válido Alto 97 70,3 70,3 70,3 
Bajo 10 7,2 7,2 77,5 
Medio 31 22,5 22,5 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina el 
nivel de inducción laboral es alto (70.3%). 
 
VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
 
Tabla 31 









Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
A veces 25 18,1 18,1 25,4 
Casi siempre 35 25,4 25,4 50,7 
Siempre 68 49,3 49,3 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que siempre 














Válido A veces 25 18,1 18,1 18,1 
Casi siempre 63 45,7 45,7 63,8 
Siempre 50 36,2 36,2 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
siempre (45.7%) participa responsablemente a todas las reuniones convocadas. 
 
Tabla 33 










Válido Casi siempre 15 10,9 10,9 10,9 
Siempre 123 89,1 89,1 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que siempre 
(89.1%) cumple con todos los trabajos encargados de manera responsable. 
 
Tabla 34 









Válido Casi siempre 30 21,7 21,7 21,7 
Siempre 108 78,3 78,3 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 















Válido A veces 10 7,2 7,2 7,2 
Casi siempre 35 25,4 25,4 32,6 
Siempre 93 67,4 67,4 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que siempre 
(67.4%) el horario de trabajo establecido es respetado por su jefe inmediato. 
 
Tabla 36 









Válido Alto 138 100,0 100,0 100,0 
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
el nivel de responsabilidad es alto (100%). 
 
Tabla 37 










Válido Casi nunca 5 3,6 3,6 3,6 
A veces 10 7,2 7,2 10,9 
Casi siempre 48 34,8 34,8 45,7 
Siempre 75 54,3 54,3 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
siempre (54.3%) para el cumplimiento de tareas participan activamente todos los 





Se realizan coordinaciones con la participación de los miembros del equipo 









Válido A veces 20 14,5 14,5 14,5 
Casi siempre 35 25,4 25,4 39,9 
Siempre 83 60,1 60,1 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que siempre 
(60.1%) se realizan coordinaciones con la participación de los miembros del 
equipo para el logro de los objetivos y metas. 
 
Tabla 39 
El jefe de cada oficina genera un ambiente de colaboración entre los 









Válido Casi nunca 5 3,6 3,6 3,6 
A veces 15 10,9 10,9 14,5 
Casi siempre 45 32,6 32,6 47,1 
Siempre 73 52,9 52,9 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
siempre (52.9%) el jefe de cada oficina genera un ambiente de colaboración 










Considera que el logro de las metas institucionales se debe al trabajo en 









Válido A veces 5 3,6 3,6 3,6 
Casi siempre 25 18,1 18,1 21,7 
Siempre 108 78,3 78,3 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
     
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que siempre 
(78.3%) considera que el logro de las metas institucionales se debe al trabajo en 
equipo realizado por la institución. 
 
Tabla 41 










Válido A veces 10 7,2 7,2 7,2 
Casi siempre 30 21,7 21,7 29,0 
Siempre 98 71,0 71,0 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 













Válido Alto 128 92,8 92,8 92,8 
Medio 10 7,2 7,2 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
56 
 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina el nivel trabajo en 
equipo es alto (92.8%). 
 
Tabla 43 










Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
Casi nunca 25 18,1 18,1 25,4 
A veces 68 49,3 49,3 74,6 
Casi siempre 15 10,9 10,9 85,5 
Siempre 20 14,5 14,5 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que a veces 




Los trabajadores solicitan capacitaciones a sus jefes inmediatos para un 









Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
Casi nunca 10 7,2 7,2 14,5 
A veces 44 31,9 31,9 46,4 
Casi siempre 39 28,3 28,3 74,6 
Siempre 35 25,4 25,4 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
a veces (31.9%) los trabajadores solicitan capacitaciones a sus jefes inmediatos 















Válido A veces 20 14,5 14,5 14,5 
Casi siempre 64 46,4 46,4 60,9 
Siempre 54 39,1 39,1 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 




Los trabajadores proponen planes de mejora para el logro de metas y 









Válido Casi nunca 5 3,6 3,6 3,6 
A veces 49 35,5 35,5 39,1 
Casi siempre 45 32,6 32,6 71,7 
Siempre 39 28,3 28,3 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
a veces (35.5%) los trabajadores proponen planes de mejora para el logro de 
metas y objetivos de la institución. 
 
Tabla 47 










Válido Nunca 10 7,2 7,2 7,2 
Casi nunca 10 7,2 7,2 14,5 
A veces 29 21,0 21,0 35,5 
Casi siempre 45 32,6 32,6 68,1 
Siempre 44 31,9 31,9 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
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Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que casi siempre 













Válido Alto 77 55,8 55,8 55,8 
Medio 61 44,2 44,2 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
el nivel de calidad es alto (55.8%). 
 
Tabla 49 
Los problemas que surgen en su área de trabajo son tratados 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
A veces 35 25,4 25,4 29,0 
Casi siempre 38 27,5 27,5 56,5 
Siempre 60 43,5 43,5 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población opina que siempre 
(43.5%) los problemas que surgen en su área de trabajo son tratados 
inmediatamente para su resolución. 
Tabla 50 
En su oficina de trabajo todos los miembros de su equipo aportan para la 









Válido A veces 25 18,1 18,1 18,1 
Casi siempre 29 21,0 21,0 39,1 
Siempre 84 60,9 60,9 100,0 
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Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
siempre (60.9%) en su oficina de trabajo todos los miembros de su equipo 
aportan para la mejora de los procesos. 
 
Tabla 51 
Considera que se usa la menor cantidad de recursos materiales y 









Válido Casi nunca 10 7,2 7,2 7,2 
A veces 39 28,3 28,3 35,5 
Casi siempre 30 21,7 21,7 57,2 
Siempre 59 42,8 42,8 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
De la tabla se observa que, en su mayoría la población siempre (42.8%) 
considera que se usa la menor cantidad de recursos materiales y económicos 
para el cumplimiento de las metas y objetivos institucionales. 
 
Tabla 52 
La institución brinda todos los recursos para que los trabajadores cumplan 









Válido Nunca 5 3,6 3,6 3,6 
A veces 25 18,1 18,1 21,7 
Casi siempre 69 50,0 50,0 71,7 
Siempre 39 28,3 28,3 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
casi siempre (50%) la institución brinda todos los recursos para que los 














Válido Alto 102 73,9 73,9 73,9 
Medio 36 26,1 26,1 100,0 
Total 138 100,0 100,0  
Nota: resultados a partir de la aplicación de los instrumentos 
Se observa que, según la tabla anterior, en su mayoría, la población opina que 
























































































































Anexo 5. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE 
DATOS 
 







Nota: Elaboración basado en el análisis de datos. 
 
 
Estadísticas sobre la fiabilidad del cuestionario – Gestión de tipo administrativa 

































Anexo 7. EVIDENCIA DE APLICACIÓN DEL CUESTIONARIO EN LA 
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE UTCUBAMBA. 
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